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  چكيده

تنوع محور  يمنابع انسان تيريمدل مد نيهدف از انجام پژوهش تدو

 نيدر ا.باشد يم رانيا يدولت يسازمانها يبوم طيبا توجه به شرا

مضمون و مصاحبه با خبرگان  ليپژوهش ابتدا با استفاه از روش تحل

آن در نرم  يساز ادهيپ كشور ، و ياستخدام يسازمان امور ادار

 يمولفه ها يباز و محور يكدگذار جامو ان Maxqda 2020افزار

و سپس با استفاده از  ديگرد صيو تلخ ييآن شناسا يامدهايتنوع و پ

تنوع  يمنابع انسان تيريمدل مد ييچارچوب نها ينشيگز يكد گذار

 يپژوهش نشان از آن دارد كه خروج يها افتهيمحور شكل گرف

 5در  ولفهم 27از مستندات ، تعداد  يليضمون در حالت تحلم ليتحل

 قي، مهارت و مصاد يشخص يهايژگي، دانش ، و طيمح( بعد تنوع 

(  امديمولفه پ 5از مصاحبه ، تعداد  يليو در حالت تحل)  يرفتار

 يروي، بهبود در آموزش و توسعه ن يسازمان ي، نوآور يعملكرد شغل

 ليتحل يو خروج ديگرد ييشناسا) د ، قصد ترك خدمت و تعه يانسان

مولفه ،  20مدل شامل تنوع با  ينشان داد ابعاد اصل زين يديتائ يعامل

 ييايو پا ييروا يمولفه ، در آزمون ها 5با  امديكاركرد با سه مولفه و پ

مولفه ارائه  28بعد و  3با  ييلازم را كسب نمودند و مدل نها ازاتيامت

 ريتنوع محور تاث يمنابع انسان تيريمد يوها بر ر ريتمام متغ. ديگرد

 امديپ يگذار زيتاث زانيبدست آمده م بيبر اساس ضرا. گذار بوده اند

،  0.590 يانسان يروي، تنوع ن 0.534 طي، مح0.436، كاركرد  0.365

 يم 0.911 يشخص يها يژگيو و 0.757، مهارت  0.740دانش 

  .باشد

  
  كليدي هايواژه

 تنوع يامدهايپ ،تنوع محور  يمنابع انسان تيريمد ،تنوع  ، يمنابع انسان

 
 
 
 
 
 
 

Abstract 
The purpose of the research is to develop a diversity-oriented 
human resource management model according to the local 
conditions of Iran's government organizations. In this research, 
first, by using the method of content analysis and interviews 
with the experts of the country's employment administrative 
affairs organization, and its implementation in the Maxqda 2020 
software. And performing open and central coding of the 
components of diversity and its consequences were identified 
and summarized, and then using selective coding, the final 
framework of the diversity-oriented human resource 
management model was formed.The findings of the research 
show that the output of thematic analysis in the analytical mode 
of the documents is 27 components in 5 dimensions of diversity 
(environment, knowledge, personal characteristics, skills and 
behavioral examples) and in the analytical mode of the 
interview, the number of 5 outcome components (performance 
career, organizational innovation, improvement in training and 
development of human resources, intention to leave service and 
commitment) were identified and the output of confirmatory 
factor analysis also showed the main dimensions of the model 
including diversity with 20 components, performance with three 
components and outcome with 5 components, in the test 
Validity and reliability scores were obtained and the final model 
was presented with 3 dimensions and 28 components. All 
variables have had an impact on diversity-oriented human 
resource management. Based on the obtained coefficients, the 
amount of the outcome is 0.365, function 0.436, environment 
0.534, diversity of human resources 0.590, knowledge 0.740, 
skill 0.757 and personal characteristics 0.911. 
 
Keywords: 
human resources,  diversity ,diversity-based human resources 
management, consequences of diversity                             
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 مقدمه-1

است و به تثبيت مزيت از ديدگاه بيروني، منابع انساني متنوع ابزار رقابتي : تنوع منابع انساني از دو ديدگاه براي سازمان حائز اهميت است

هاي ذهني مختلفي را با كند، مدلهاي مختلفي با ديگران ارتباط و تعامل برقرار ميمنابع انساني متنوع به روش. گرددرقابتي منجر مي

كند دهد و رويكردهاي متفاوتي براي حل مسئله خلق ميفردي را ارائه ميهاي مختلف و منحصربهآورد، ديدگاهخود به ارمغان مي

كنند ها، عقايد جديدي توليد ميطور باورنكردني ارزشمند هستند و در صورت اداره صحيح آنها بهاين تفاوت). 1392نيا و لقماني، رحيم(

تنوع، به جذب، استخدام و ابقاي بهترين . پذيري فزاينده سازمان استاز ديدگاه دروني، انعطاف. آورندو خلاقيت و نوآوري به بار مي

تر، افزايش درك تر نيروي كار، اقامه دعاوي حقوقي كمجايي كمها در نتيجه جابهگردد، كاهش  هزينهدادهاي موجود منجر مياستع

نيا و رحيم(شود نيازهاي بازار و درنهايت رضايت شغلي و بهبود عملكرد از منافع بالقوه تنوع بر عملكرد كاركنان و سازمان محسوب  مي

درستي مديريت نشود پيامدهاي فراواني كه بههمراه دارد، در صورتيكارگيري نيروي كار متنوع بههمه مزايايي كه بهبا ). 1392لقماني، 

همراه دارد و اين تنش منجر به كاهش كارايي كاركنان خواهد تر بين كاركنان متنوع بهتنوع نيروي كار تنش بيش. همراه خواهد داشتبه

انجام اين تحقيق قادر به توسعه ادبيات موجود در حوزه .ها از بين خواهد رفتن در راستاي رفع اين تنششد چراكه بخشي از نيروي آنا

 مديريت تنوع منابع انساني از طريق ارائه دسته بندي جديدي از ابعاد تنوع ، شناسايي ابعاد و مولفه هاي بومي مدل مديريت منابع انساني

هاي دولتي بوده و از سوي ديگر از طريق و ارائه مدل مديريت منابع انساني تنوع محور در سازمانتنوع محور در سازمانهاي دولتي ايران 

موضوعي كه در مطالعات پيشين  - ايجاد ارتباط ميان ابعاد تنوع ، كاركردها و پيامدهاي مديريت منابع انساني و سنجش روابط آن ها بر 

-انساني فارغ از نوع تنوع و كاركردهاي مديريت منابع انساني مورد توجه قرار گرفته هاي مديريت تنوع منابعبدان پرداخته نشده و روش
لذا سوال اصلي پژوهش و سوالات فرعي به شرح ذيل مطرح مي . گامي رو به جلو در حيطه مديريت منابع انساني برخواهد داشت -اند

  :گردد

  

  سؤال اصلي

  ن هاي دولتي ايران چگونه است؟مدل مديريت منابع انساني تنوع محور در سازما    

  سؤالات فرعي

  مدل مديريت منابع انساني تنوع محور در سازمان هاي دولتي ايران از چه ابعاد ، مولفه ها و شاخص هايي برخوردار است؟ .1

 روابط ميان مولفه هاي تنوع ، كاركرد و پيامدهاي تنوع در سازمان هاي دولتي ايران چگونه است؟ .2

 
  يادبيات نظر -2    

برخي از : باشدمحوري مختلف ميهاي سازماني نسبت به تنوعدهند كه نگرشمحوري منابع انساني نشان ميتحقيقات مربوط به تنوع

محوري منابع انساني تأثير منفي بر عملكرد سازماني دارد و به افزايش ترك سازمان، افزايش درگيري و دهند كه تنوعتحقيقات نشان مي

نخست ورود روزافزون زنان به : شناسي متعددي باعث افزايش ناهمگوني منابع انساني شده استروندهاي جمعيت. دگردغيره منجر مي

. دهنداي برخورد كرده و به رويارويي با آن ادامه ميچنان با سقف شيشهها همنيروي كار است كه اگرچه در حال رخ دادن است اما آن

اين مانع ممكن است . داردهاي مديريت ارشد باز ميروي تا موقعيتها را از پيشنان و اقليتگر مانعي است كه زاي نشانسقف شيشه

هاي مديريت ارشد را از ميان مانع شفاف ببينند اما كه موقعيتتوانند پيشرفت نمايند و بالا بروند تا جاييكننده باشد، زيرا كاركنان ميمأيوس

. روند بعدي ناهماهنگي ميان نيازهاي شغلي و پيشرفت آموزشي است. ها دست يابنداين موقعيت قادر نخواهند بود از آن گذر كرده و به

درصد نيروي كار از تحصيلات و مدارك دانشگاهي برخوردارند و متأسفانه بسياري از اين افراد در مشاغلي فعاليت دارند كه  26تقريباً 

آيد وجود مياشتغال ناقص زماني به. وجود آورنده مسئله اشتغال ناقص باشدند بهتواشان بيش از اين مشاغل است و اين عامل ميصلاحيت

پتانسيل هر فرد از طريق ميزان آموزش رسمي، ). 1392نيا و لقماني، رحيم(باشد تر از پتانسيل موجود در افراد ميكه نيازهاي شغلي كم

كه بسياري از محققان افزايش تنوع  1990و اوايل دهه  1980اواخر دهه در ادامه اين روندها و در . گرددتعليم يا مهارت وي مشخص مي

رود، اي رو به تنوع ميطور فزايندهمنظور مديريت اين منابع انساني كه بهبيني كردند و بهدليل اين تغييرات جمعيتي پيشدر نيروي كار را به

نظر توماس، ضرورت توجه به تنوع منابع انساني از به. ويژه قرار گرفت عنوان يك استراتژي منابع انساني مؤثر موردتوجهمديريت تنوع به

شناختي دلايل  جمعيت. وجود آوردها براي شكار بهترين استعدادها بهگرايي ناشي شده است كه رقابت بسيار شديدي را بين سازمانجهان

شود به مفهومي استراتژيك تبديل گردد و رهبران صنايع كه در سرمايه انساني آن منعكس مي) تنوع(منجر شد دارايي نامرئي سازمان 

افراد از نظر شكل، اندازه و ). 1388عدلي و نيازآذري، (هاي خود قرار دهند گمبل و مايكروسافت آن را در صدر  انتخاب - بزرگ مانند پروكتر
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هاي افراد مانند تنوع منابع انساني ماوراي انواع تفاوت. دهنده ماهيت تنوع استاين گوناگوني نشان. هاي زيادي با يكديگر دارندرنگ تفاوت

درستي اداره آورد كه اگر بههاي ذهني مختلفي را براي سازمان به ارمغان ميمنابع انساني متنوع، استعداد و مدل. سن، جنس و غيره است

دلايل اخلاقي و معنوي نيست بلكه از  افراد صرفاً بههاي بنابراين احترام به تفاوت. آوردآفريني، خلاقيت و نوآوري به بار ميشود دانش

ها با عملكرد برتر به نيروي كار پويا و با استعداد و شايسته تكيه دارند و سازمان. گرددمزاياي اقتصادي سرشار آن براي سازمان ناشي مي

توانند ها ميسازمان. دهندهاي خود قرار ميدر اولويتپردازند و جذب نيروي انساني مستعد را در صبراي شكار استعدادها با هم به رقابت مي

طور افزايش فقدان تجانس منابع انساني و تنوع نيروي كار اگر به. دست آورندبا توسعه منابع انساني كمياب و تقليدناپذير، مزيت رقابتي به

 ). 1388ي، عدلي و نيازآذر(عنوان ابزار رقابتي عمل نمايد تواند بهاثربخش اداره گردد، مي
هايي چون پارادايم سرمايه گرا يا همان پارادايم رويكرد تنوع محوري منابع انساني و توجه به تنوع منابع انساني قابل استخراج از پارادايم

از طريق تقويت  مبتني بر اين پارادايم سازمان بايد هرگونه تلاشي را در جهت بهبود و ارتقاء سرمايه انساني. باشدمديريت سرمايه انساني مي

انواع نگرشها به تنوع منابع انساني را در مكاتب مختلف  1جدول . دانش، مهارت، خلاقيت و سلامت جسم و روان فرد به انجام رساند

  .مديريت نشان مي دهد

  

  نوع نگرش درباره تنوع -1جدول 

 نوع نگرش درباره تنوع رويكرد

  سنتي

 )كلاسيك(

همانندي در محيط كار شده و موجب تخريب روحيه شود، به شدت از آن  چون تنوع مي تواند مانع تجانس و

كاركنان مختلف، در مورد يكساني و انطباق با ارزش ها و رفتارهاي فرهنگ غالب سازماني مورد . ممانعت مي گردد

 .تشويق قرار مي گيرند

 روابط انساني
زهاي زنان و اقليت ها حتي اگر اين نيازها متفاوت با بر رفع نيا. تنوع نه تشويق مي شود و نه از آن ممانعت مي گردد

 .نيازهاي اكثريت كاركنان باشد تاكيد مي شود

 منابع انساني

چون تنوع، خلاقيت را افزايش داده و موجب مزاياي رقابتي براي سازمان مي شود، تشويق مي شود و بر مديريت 

براي مشاركت در اهداف سازمان به حداكثر برساند، تاكيد مي تنوع به شيوه اي كه توان بالقوه ي زنان و اقليت ها را 

 .شود

 سيستمي
محققان سيستمي ممكن است زنان و . تنوع راه مهمي براي انطباق موثر سازمان با محيط متلاطم تلقي مي شود

 .اقليت ها را به شبكه هاي رسمي و غير رسمي ارتباطي پيوند دهند

 فرهنگي
قي فرهنگ سازماني، با فرهنگ ملي، نژادي و فرهنگ مبتني بر جنسيت تلقي مي سازمان هاي متنوع محل تلا

 .بر فرآيند تعامل ارتباطي كه از طريق آن تلاقي ارزش هاي فرهنگي مورد توافق قرارمي گيرند، تاكيد مي شود. شود

 انتقادي

مي ) ه زنان و اقليت هاي نژادياز جمل(در اين رويكرد، سازمان هاي متنوع كه عرصه مقابله گروه هاي تحت انقياد 

از اين رو بر شيوه هايي كه تعامل ميان اعضاي فرهنگ هاي مختلف . باشند، جزء طبقه ي مسلط تلقي مي شوند

 .موجب داوم روابط  برتري جويانه مي شود، تاكيد نمي گردد

  

كند و تأثيرات مثبتي بر عملكرد اني نيز افزايش پيدا ميبا اجراي مديريت تنوع در سازمان تمايل كاركنان به انجام رفتارهاي شهروندي سازم

رو مانند كه نتيجه آن روبهتا زماني كه افراد سازمان مشابه يكديگر باشند كاركنان در يك منطقه امن باقي مي. گذاردكاركنان برجاي مي

حل خارج شدن از اين شرايط ورود كاركنان با هاي بالا براي رفع مشكلات است و راههاي بسيار و صرف هزينهشدن سازمان با بحران

كنند از يك مزيت بزرگ براي رشد هايي كه نيروي كاري متنوع استخدام مينبنابراين سازما. هاي متفاوت فرهنگي وغيره استزمينهپس

  ). 1396نژاد، مظفري و فتحي(اي سازمان خود برخوردار خواهند بود حرفه

شود، بلكه فرهنگ سازماني در اجراي هاي مديريت تنوع، درون يك محيط خلأ اجرا نمياي استراتژيپيامدهاي رفتاري حاصل از اجر

كنند اثربخشي بالقوه منابع انساني متنوع و مديريت تنوع بيان مي) 1999(دوهرتي و چلادوراي . هاي مديريت تنوع تأثيرگذار استبرنامه

فرهنگ سازماني، رفتار مناسبي كه كاركنان دائمي سازمان و ).  1396و همكاران، شاكر اردكاني (تابعي از فرهنگ خود سازمان است 
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كه مديريت بتواند بنابراين اين). 2012، 1برت(كند دهند را ديكته مياكثريت هنگام ورود و استخدام يك عضو اقليت جديد نشان مي

نوع استراتژي مديريت تنوع منابع انساني بستگي دارد و نوع سمت پيامدهاي مثبت يا منفي سوق دهد به ها در محيط كار را بهتفاوت

گردد و آثار مديريت تنوع و تنوع نيروي كاري پيامدهاي فردي استراتژي مديريت تنوع محيط كاري توسط نوع فرهنگ سازماني تعديل مي

  . سازدو سازماني را متعادل  مي

سال اخير فقط تعداد  27با كليد واژه مديريت منابع انساني و تنوع در  نسبا علم سنجي صورت گرفته در نمايه اسكاپوس و وب اف ساي

 : ارائه گرديده است) 1(مستند شناسايي شد كه فراواني آنها در نمودار  50

  
  علم سنجي صورت گرفته در نمايه اسكاپوس با كليد واژه مديريت منابع-1نمودار 

  2021تا  1994انساني و تنوع طي سالهاي 

  

درصد در حوزه  12.6درصد در حوزه علوم اجتماعي ،  17.2درصد مقالات در مجلات مديريت و كسب و كار ،  49.4اين بين از     

 2020تا  2010رشد چاپ مجلات درفاصله سالهاي . درصد تصميم گيري و مابقي در ساير حوزه ها به چاپ رسيده است 4.6روانشناسي ، 

ازسويي استخراج و بررسي گراف رخدادها در نمايه . حث را در حوزه هاي مطالعاتي نشان مي دهددر حوزه مديريت و تنوع اهميت  اين ب

vos viewer   نشان دهنده اين است كه موضوع تنوع و هم رخدادهاي آن كه شامل مباحث كاركردها و فرايندهاي مديريت منابع

: اف رخدادها  .تكراري درميان محققان سالهاي اخير گشته استانساني و پيامدهاي آن مي باشد ، تبديل به موضوع مطرح ، داغ و پر

  شكل شغتغالفذايامطرح ،جالب و پرتكراربودن حوزه مديريت تنوع درنمايه

  چارچوب نظري پژوهش  -3

 تعامل با ، نيز نشان دادند كه همبستگي معناداري ميان كاركردهاي مديريت منابع انساني و نحوه)1994(مطالعاتي چون بلوم و همكاران 

ها بوده و از سوي ديگر، منابع انساني اثرگذار بر كاركردهاي مديريت منابع انساني سازمانتنوع  از يك سوتنوع در سازمان وجود دارد؛ 

ه تنوع بخشي ب. رساند مديريت تنوع ياري ميپيامدهاي  كاركردهاي مطلوب مديريت منابع انساني به سازمان در زمينه دستيابي به اهداف و

هش جذب، استخدام و ابقاي منابع انساني از منظر كاركردهاي مديريت منابع انساني قادر به پيامدهاي مطلوب شكار منابع انساني با كيفيت، كا

هاي موجود در سازمان و نهايتاً ها و   تخصصهاي منابع انساني، جابجايي كمتر نيروي كار، دعاوي حقوقي كمتر، افزايش مهارتهزينه

 ).  2008آلن و همكاران، (تر خواهد بود شغلي و عملكرد شغلي مطلوب رضايت
). 2017عبيدي، (هاي مديريت منابع انساني مشاهده شد ها و روشهاي مديريت تنوع سازمانهمچنين رابطه مثبت و معناداري ميان سياست

انساني، بسته به نوع تنوعي كه سازمان با آن روبروست قابل هاي مديريت منابع اند كه الگوهاي متفاوتي در زمينه روشمطالعات نشان داده

-در اين حوزه ، به بررسي روابط ابعاد تنوع با روش) 2018(جديدترين مطالعات همچون مطالعه مينا و وانكا ). 2012الكازار، (باشد استفاده مي
 . اندب متغيري كلي مورد بررسي قرار دادهتنوع را در قال هاي مديريت منابع انساني تنوع محور نپرداخته واغلب مطالعات

هاي نيروي كار، ساختار و سازماني و نقش ويژگي هايبا بررسي دقيق ادبيات تحقيق، تاثيرات مديريت منابع انساني تنوع محور بر عملكرد

  ).2012آلكازار، (نوع تنوع منابع انساني در اين زمينه تصريح شده است 
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به روشني در مي يابيم كه در مطالعات هر جايي صحبت از تنوع به ميان )  1شكل ( وع و گراف هم رخدادها با بررسي دقيقتر پيشينه موض

مبحث تنوع در مطالعات در بستر كاركردها مطرح مي گردد كه  "آمده هم رخدادهاي كاركردهاي منابع انساني هم مطرح گشته و اساسا

 .منجر به پيامدها و نتايج سازماني مي گردد

 
 vos viewerتنوع منابع انساني برگرفته از نمايه  مبحثگراف هم رخدادهاي  -1ل شك

ابعاد تنوع منابع انساني از طريق تاثير بر كاركردهاي مديريت منابع انساني ،  :لذا از مجموع مطالعات و علم سنجي مي توان دريافت

ل مفهومي زير را با توجه به ادبيات موضوع ، جهت پژوهش بنابراين مي توان مد .پيامدهاي مديريتي را تحت تاثير قرار مي دهد

  :انتخاب كرد

 

 
  مدل مفهومي برگرفته از ادبيات پژوهش -  2نمودار 

  

  شناسي پژوهش روش -4

ازرگان در سازمان هاي دولتي با رفتار مجريان سر وكار دارد و به همين دليل با تكيه به نظر ب "مديريت منابه انساني تنوع محور  "پديده    

بايد توجه داشت كه تمام پديده هاي سازمان و مديريت ، به ويژه پديده هايي كه با رفتار انساني سروكار دارند، را نمي توان به شيوه ) 1387(

لذا  پديده مزبور واجد متغيرهاي ناساخته اي است كه كنترل آنها هم بسيار دشوار است،. عيني بدون اريبي مورد مشاهده قرار داد "كاملا

بدين جهت است كه فقط با استفاده از روش . مفروضه هاي زير بنايي استفاده از روش هاي تحقيق كمي در اين پژوهش صدق نمي كند

  . دست يافت "مديريت منابع انساني تنوع محور در سازمان هاي دولتي ايران  "هاي تحقيق كمي به تنهايي نمي توان به واقعيت 

خگويي به هدف طراحي مدل ، نظر خبرگان آشنا به محيط كشور ايران ، سازمان هاي دولتي و مديريت منابع به عبارتي ديگر براي پاس

انساني ، داده هاي بخش كيفي را تامين نمود و سپس در مرحله كمي آزمون هاي آماري مدل حاصل از بخش كيفي در قلمروي سازمان 

داده ها و تحليل آن ها ، سازگاري لازم را برقرار كرد و علاوه بر منظور داشتن ابعاد هاي دولتي ايران ، ميان هدف تحقيق ، شيوه گردآوري 

ساير ابعاد اين پديده نيز مورد توجه  "مديريت منابع انساني تنوع محور در سازمان هاي دولتي ايران  "اندازه پذير پديده ي مورد مطالعه 

  . قرار گرفت

  

  ها داده يروش گردآور -5

جهت گردآوري داده ها در بخش كيفي از مطالعه اسناد و مدارك ومقالات موجود در نمايه هاي فارسي مورد تائيد وزارت در اين پژوهش 

جهت شناسايي ابعاد و مولفه هاي تنوع . علوم و لاتين و سازمان امور اداري و استخدامي كشور و مصاحبه نيمه ساخت يافته بهره گيري شد

  .شده است  ي ابعاد پيامد از مصاحبه نيمه ساخت يافته و كدگذاري استفادهاز تحليل مضمون و جهت شناساي
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  .ي استهمبستگ يفيتوص/  يشيمايپ يفيتوص اي يروابط علت و معلول حيتوض يهمبستگ يفيتوصهاي در بخش كمي  روش گردآوري داده

  ي، حجم نمونه بخش كيفيريگ نمونهي، روش جامعه آمار -6

هاي فارسي  مقالات نمايه شده در نمايهاسناد ، مدارك و مرحله مطالعات اكتشافي،  شامل كليه  پژوهش در نيجامعة آماري ا  

مورد تائيد وزارت علوم مانند نورمگز و پايگاه جهاد دانشگاهي و همچنين كليه مقالات نمايه شده در نمايه اسكاپوس و وب آف ساينس با 

نفر خبرگان دفتر آمار و برنامه ريزي و دفتر  10 يفي جهت شناسايي مولفه ها  شاملو در مرحله مصاحبه ك "تنوع منابع انساني "موضوع 

طبق نظر حجم نمونه به روش هدفمند و  ي ريگ نمونه روش .بود انساني سازمان امور اداري واستخدامي كشورتامين، جذب و رشد نيروي 

 ،برداري ي متوالي، معيار قضاوت در مورد زمان متوقف كردن نمونهاه صاحبهم، با انجام و تحليل ) 1398:85-86 (و همكاران  فرد ييدانا

از  نانيحصول اطم ياما برا ،ديها به مرحله اشباع رس ، دادههشتم پژوهش از مصاحبه  نيدر ا. يا نظريه بود ها مقوله» كفايت نظري«

  .كرد دايادامه پخبره  10تا   ،مصاحبه ساعت 15به  كيماه پس از انجام نزد 4مدت  يها ط مصاحبه ،يكاف يها داده يآور جمع

  ي، حجم نمونه بخش كميريگ نمونهي، روش جامعه آمار -7

نفر ازمديران اداره كل توسعه منابع انساني  50در مرحله كمي بررسي و اعتبار سنجي مدل معادلات ساختاري ، نمونه آماري شامل      

  . ب شدندوزارت كشور مي باشد كه به روش تصادفي طبقه ي انتخا

مديران و كارشناسان نفر از  50ي شاملجامعه آمار نيب ،يفيپژوهش حاصل از مرحله ك يآزمون مدل مفهوم يشده برا ينامه طراح پرسش

 عيتوز طبقه اي يتصادف صورت بهنامه تحت وب،  نامه چاپ شده و پرسش ي پرسشها برگه در اداره كل توسعه منابع انساني وزارت كشور

  . گرديد

  

  در بخش كيفي ها داده يابزار گردآور -8

پرداخته شد و با استفاده از  ياسناد يبه اطلاعات مناسب، به مطالعه و بررس يابيدست جهتگام  بخش كيفيپژوهش در نيدر ا

ب منظور پوشش همه جوان سپس در گام بعد به .پژوهش استخراج شد ياصل ميها، مفاه پژوهش نهيشيموضوع استخراج شده از پ اتيادب

 يدولت سازمان هايبا تمركز بر مديريت منابع انسانيمختلف ي ها در حوزهتنوع منابع انساني موضوع، به انجام مصاحبه از خبرگان آشنا با 

  .. مبادرت شد

جود پژوهش و ادبيات نظري مو كيفيبر اساس نتايج حاصل از مرحله  كه .شد نامه استفاده  ي كمي از ابزار پرسشها دادهبراي گردآوري 

  :شوند مي تقسيم بخش دو به نامه، پرسش سؤالات .توزيع شد طراحي و يا ساختهمحقق  نامه پرسش

 

 ،ماهيت شغل، تجربه كاري تحصيلات، ،جنسيت، سن زمينه در دهندگانپاسخ شناختي جمعيت و كلي سؤال در خصوص اطلاعات 8) الف

  .تاس بسته صورت پاسخ و واحد سازماني به نوع و اندازه اداره

و  يبعد اصل 3براي سنجش  ،)يا نهيگز( يا درجه 5 كرتيل يريگ اندازه فيط ،)گويه يا سنجه يا متغير آشكار( تخصصي سؤال 73) ب

  .سؤال طراحي گرديده است 3نامه براي هر مؤلفه حداقل  در اين پرسش .مؤلفه13

  يفيابزار بخش ك ييايو پا ييروا -9

، تركيبي از معيارهاي مورداستفاده در ارزيابي رهايو تفسها بودن داده اتكا قابل، براي ارزيابي )2002(به تبعيت از فلينت و همكاران       

، معيارهاي تحقيقات خصوص  نيا در. ها مورداستفاده قرار گرفتي نظريه برخاسته از دادهشناس بر روشتحقيقات تفسيري و تحقيقات مبتني 

ها  برخاسته از داده و معيارهاي نظريه) 1988 ايو گولينكلن ( يو راستپذيري، تصديق، ي، اتكاپذيريپذيرتفسيري شامل اعتمادپذيري، انتقال

  .است) 1998اشـتراوس و كـوربين، ( يريپذ و كنترلپذيري، عموميت، شامل تطابق، فهم
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  كميابزار بخش  ييايو پا ييروا - 10

 ليآزمون، از تحل نيا يبررس يبرا. شود يم يريگ اندازه هيگو 73توسط  يدولت هايمديريت منابع انساني تنوع محور در سازمان مدل       

در . شد دهيسنج )CR( 1مركب ييايبا محاسبه پا ،ييايپا زانيم ايمدل  يدرون يهماهنگ ،يريگ در مدل اندازه. شداستفاده  ،يدييعامل تأ

پژوهش از  اتيپاسخ به فرض يبرا. تر هستند بزرگ 0.6 ارياخص معهستند و از ش ييمركب بالا ييايپا يمدل دارا يمدل، همه ساختارها

سازه موردمطالعه قرار گرفت تا مشخص شود  يي، ابتدا روايمدل معادلات ساختار يشناس در روش. استفاده شد يدييتأ يعامل ليتحل

 ،يدييعامل تأ ليمنظور، از تحل نيا يبرا. دهستن ارموردنظر خود از دقت لازم برخورد يرهايمتغ يريگ اندازه يانتخاب شده برا يها هيگو

از دقت لازم  هيگو نيصورت، ا نيدر ا(باشد  1.96بالاتر از  tمقدار  يخود دارا ريبا متغ هيهر گو يشكل كه بار عامل نيبه ا. دشاستفاده 

  .و سازه استفاده شد ييمحتوا ييوااز ربخش كمي  ييمنظور محاسبه روا به. )مكنون برخوردار است ريمتغ ايآن سازه  يريگ اندازه يبرا

براي سنجش ميزان درستي و مناسب بودن  و استاد راهنما) اعضاي هيات علمي و اساتيد(خبرگان دانشگاهياز نظر  روايي محتوايي  در

نامه به لحاظ  سؤالات پرسشطراحي شده توسط پژوهشگر براي خبرگان ارسال و نامه و جدول تعاريف مفهومي  پرسش.شد ها استفاده گويه

سؤالات مناسب  نيا نكهيا و بر اساس نظر خبرگان نطوريهم و. شد ييساده بودن ، واضح بودن و مربوط بودن توسط خبرگان اصلاح و نها

 .سؤالات نامناسب حذف شد ،ريخ ايهستند 

محاسبه روايي،  در سه بخش روايي همگرا، روايي واگرا و روايي سازه  يو فن حداقل مربعات جزئ 2 "اسالاسمارت پي"افزار  در نرم      

. استفاده شد 3استخراج شده انسيوار نيانگيم فناز باشد  يآشت ريهمان متغ يها سؤال هيبا بق ريمتغ نيسؤال از ا كاينكه ي .بررسي شد

 ييصورت هم شرط روا نيدر ا. تر باشد بزرگ AVEاز  ديبا CR نيهمچن. تر باشد بزرگ 0.7از  CRوجود دارد كه  يهمگرا زمان ييروا

  همگرا وجود خواهد داشت

باشد،  شتريب يهمبستگ نيكه هرچه اكه  نحوي محاسبه شد به  AVEخود  يها سازه با شاخص كي يهمبستگ زانيمبراي محاسبه 

همه ابعاد  يبرا  AVEشاخص  .استفاده شدافزار  نرم نيا يخروج از PLSافزار  همگرا در نرم ييمحاسبه روا يبرا .است شتريب زيبرازش ن

  .همگرا تأييد شد ييروا نيبنابرا ،بود 5/0تر از  آمده بزرگ دست هاي به و مؤلفه

گرا آزمون وا ييروابراي . ندارند يبوده و باهم همپوشان زيمتما گريكدياز ها  سازهسؤالات  كه مشخص شودبود لازم  در روايي واگرا

  .شد دييسازه هم تأ ييشد، روا دييهمگرا و واگرا تأ ييچون روا .واگرا بود ييروا انگريب جيكه نتا شد استفاده 4لاركرل و فورن

تر  بزرگ يبعد اصل 3هر  يبرا بيضر نيكه مقدار ا شداستفاده  يبيترك ييايپا بيكرونباخ و ضر يآلفا بياز ضر ييايمحاسبه پا يبرا

  .لازم برخوردار بود يياينامه از پا پرسش نيا نيو بنابرابود  7/0از 

  هاروش تحليل داده - 11

و  MAXQDA2020 افزار نرمي آن در ساز ادهيپو  و اسناد و مدارك موجود يا در اين پژوهش ابتدا با استفاده از روش كتابخانه     

نهايي ، چارچوب گزينشيكدگذاري و در مرحله بعد با استفاده از  يدو تلخيص گرد ي باز و محوري مولفه هاي تنوع ، شناساييكدگذارانجام 

بعد محيطي؛ مصاديق رفتاري، دانش؛ مهارت و ويژگيهاي شخصي در بحث تنوع منابع   5در اين مرحله،  .تنوع نيروي انساني شكل گرفت

  . انساني شناسايي گرديد

  

                                                                                                                                                  
1
 Composite Reliability 

2
Smart PLS: partial least squares 

3
 AVE: Average Variance Extracted   

4 Fornell-Larcker 
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  MAXQDA 2020افزار نرم در گزينشي كدگذاري -2شكل

  

ايت به اينكه از مستندات و علم سنجي صورت گرفته ، به علت وجود خلاء تحقيقاتي ، پيامدهاي تنوع قابل استخراج نبود ، از طريق با عن

مصاحبه اكتشافي با ده خبره سازمان امور اداري و استخدامي كشور و كدگذاري باز ، محوري و گزينشي مولفه هاي پيامدهاي تنوع منابع 

  .ديدانساني شناسايي گر

  
  كدگذاري گزينشي پيامدهاي تنوع نيروي انساني -3شكل 

و داير ) 1984(كه تركيب دو الگوي بير و همكاران ) 2000(بامبرگر و لن مشولممولفه هاي كاركرد مديريت منابع انساني برگرفته از الگوي 

  .كاركنان مي باشدمي باشد شامل گردش كاركنان ، ارزيابي عملكرد و پاداش و روابط با ) 1988(هولدر 
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در ادامه خروجي تحليل مضمون ها و مصاحبه هاي صورت گرفته در قالب مدل با سه بعد تنوع نيروي انساني؛ كاركردهاي مديريت منابع 

                                                            . گردد انساني و پيامدهاي آن ارائه مي

  
  گذاري هامدل مستخرج از كد -4شكل 

  

پس از آن مولفه هاي تنوع، كاركرد و پيامد شناسايي شده وارد مدل معادلات ساختاري گرديد و جهت بررسي و اعتبار سنجي مدل  

نفر مديران و كارشناسان اداره كل توسعه منابع انساني وزارت كشور كه به روش تصادفي طبقه اي انتخاب شدند ،  50پرسشنامه اي ميان 

  .پيشنهادي مورد تائيد قرار گرفت توزيع و مدل

   

  شنهادهايپ و يگير جهينت - 12

، داده مفقودي وجود نداشت؛ همچنين بررسي در بخش داده هاي پرت spssافزار  با استفاده از نرمدر بخش پيش پردازش داده ها      

افزار مقادير انحراف معيار استاندارد  استفاده از نرم سپس با. نشان داد كه مقدار نامعقول و پرتي در داده هاي نمونه ي تحقيق وجود ندارد

فعاليت  3در پرسشنامه نيز بررسي شد كه وجود نداشت بنابراين با توجه به  3/0پاسخ هاي هر يك از نمونه ها را محاسبه و مقادير كمتر از 

ود و براي تجزيه و تحليل اطلاعات استفاده شد ها به طور كامل پاسخ داده شده ب پرسشنامه توزيع شده بود كه همگي آن 30بالا تعداد 

  ).2009برگرفته از روش هاير، (

مدل در دوحالت تخمين ضرايب استاندارد و معناداري ضرايب اجرا  smart plsبا استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري و نرم افزار 

بعد از آزمون همگن بودن شاخص هاي يك متغير ، سوالات متغيرهايي كه از يك جنس نيستند حذف مي شوند و مجدد مدل در دو .شد

 4آزمون روايي همگرا و  2آزمون پايايي و  4بعد از اين مرحله بر اساس . حالت اجرا و در قالب مدل اصلاح شده در پژوهش آورده شده است

برآورد شد كه چون بسيار 76/0مدل  GOFو بر اساس آزمون برازش .آزمون روايي واگرا ، پايايي و روايي مدل مورد تائيد قرار گرفت

توان گفت قدرت پيش مي باشد  كيفيت كلي مدل بسيار بالا برآورد شدو مي ) حداقل مقدار قوي مقايسه كيفيت مدل (  36/0بزرگتر از 

  .بيني مدل خيلي بالاست
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  اجراي مدل پيش از آزمون همگني و شناسايي بارهاي عاملي قابل حذف -5شكل

 
  اجراي مدل اصلاح شده -6شكل 

  

  مدل مديريت منابع انساني تنوع محور در سازمان هاي دولتي ايران چگونه است؟: سوال اصلي پژوهش 
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  مدل تحليلي پژوهش -7شكل 

  

مدل مديريت منابع انساني تنوع محور در سازمان هاي دولتي ايران از چه ابعاد ، مولفه ها و شاخص هايي برخوردار   -سوال اول فرعي 

  است؟ 

  . ارائه گرديده است) 2(مولفه هاي اعتبارسنجي شده مدل در قالب جدول 

  

  مولفه هاي اعتبارسنجي شده مدل -2جدول 

  مولفه  بعد  رديف

1  

  محيط

  درآمدي سطح

  وضعيت خانوادگي  2

  محيط كاري  3

4  

  دانش

 تخصص

  تحصيلات  5

  نگرش  6

7  

  ويژگي هاي شخصي

  قوميت

  زبان  8

  جنسيت  9

  سن  10

  كلاس اجتماعي  11

  توانايي جسمي  12

  وضعيت تاهل  13

14  

  مهارت

  صلاحيت درك

  ادراك هم نسلي  15

  اخلاق حرفه اي  16

  سبك زندگي  17

18  

  مصاديق رفتاري

  ويژگي شخصيتي

  توجه به ارزش هاي فرهنگي  19

  توجه به ارزش هاي اجتماعي  20

  وفاداري  21

22  
  كاركرد منابع انساني

  گردش منابع انساني

  ارزيابي عملكرد كاركنان  23
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  مولفه  بعد  رديف

  ارتباط با كاركنان  24

25  

  پيامدهاي تنوع منابع انساني

  عملكرد شغلي

  نوآوري سازماني  26

  بهبود در آموزش و توسعه نيروي انساني  27

  قصد ترك خدمت  28

  تعهد  29

      

  ها در سازمان هاي دولتي ايران چگونه است؟ روابط ميان مولفه هاي تنوع ، كاركرد و پيامد: سوال دوم فرعي

مقداري بين صفر و يك كه  شود داده مي نشانضريب مسير و متغير قابل مشاهده بوسيله بار عاملي  رابطه بين متغير پنهانو شدت درت ق

قابل قبول  6/0تا  3/0بارعاملي بين . شود نظر مي باشد رابطه ضعيف درنظر گرفته شده و از آن صرف 3/0كمتر از  ضريب مسيراگر . است

  )1994كلاين . (خيلي مطلوب استباشد  6/0است و اگر بزرگتر از 

سان،  بدين. توان به بررسي و تأييد يا رد مدل پرداخت محاسبه شده براي ضريب هر مسير، مي tبا استفاده از مدل دروني و مقايسه مقدار 

گردد، ضريب مسير  2.58بيشتر از  tكه مقدار آماره  و درصورتي% 95گردد، در سطح اطمينان  1.96تر از  بزرگ tماره اگر مقدار قدر مطلق آ

  .شده است  داده نشان 4نتايج آزمون مدل اصلي پژوهش در حالت معناداري ضرايب در جدول . معنادار است% 99در سطح اطمينان 

  

  

  سازي معادلات ساختاري وسيله مدل نتايج آزمون مدل به -3جدول 

  

     
  مولفه هاي داراي بيشترين ضريب معناداري -4جدول 

  تخمين استاندارد  ضريب معناداري  مولفه با بيشترين ضريب معناداري  ابعاد مدل

  907/0  402/20  ويژگيهاي شخصي  تنوع

  958/0  588/34  ارتباط با كاركنان  كاركرد

  683/0  046/5  نوآوري  پيامد

   

بالاترين امتياز را در تنوع  907/0و ضريب مسير استاندارد  402/20ابعاد تنوع ، بعد ويژگيهاي شخصي با ضريب معناداري  در ميان    

بدين معني كه از ديد پاسخ دهندگان به سوالات در دستگاههاي دولتي . محوري مديريت منابع انساني در سازمانهاي دولتي كسب نمودند

  .طه معناداري با تنوع داشته و بيشترين عامل ايجاد تنوع به حساب مي آيدتفاوتهاي ويژگيهاي شخصي راب

  

  شاخص هاي تنوع داراي بيشترين ضرايب معناداري -5جدول 

شاخص با بيشترين   شماره سوال  مولفه هاي تنوع  رديف

  ضريب معناداري

بارهاي عاملي در حالت 

  ضريب معناداري

بارهاي عاملي در حالت 

  تخمين استاندارد

  886/0  784/6  جنسيت Q16  ويژگيهاي شخصي  1

  871/0  085/5  اخلاق حرفه اي  Q19  مهارت  2

 877/0 227/4  تحصيلات Q6  دانش  3

 وضعيت tمقدار ضريب مسير روابط علي مسير

 پذيرفته شد 2.515 0.361 پيامد ← وعتن

 پذيرفته شد 7.034 0.871 پيامد ← كاركرد

 پذيرفته شد 3.850 0.440 كاركرد ← تنوع
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  871/0  386/2  وفاداري  Q27  مصاديق رفتاري  4

  899/0  260/2  محيط كاري  Q3  محيط  5

ه اي ، در ميان ابعاد دانش شاخص تحصيلات ، در ميان ابعاد ويژگيهاي شخصي شاخص جنسيت ، در ميان ابعاد مهارت شاخص اخلاق حرف

  .     در ميان ابعاد مصاديق رفتاري شاخص وفاداري ، در ميان ابعاد محيطي شاخص محيط كاري داراي بالاترين ضريب معناداري مي باشند

ي است كه كليه افراد با ويژگيهاي شخصي در اين پژوهش شامل تفاوت در جنسيت ، سن ، زبان ، قوميت ، وضعيت تاهل و كلاس اجتماع

. يستندورود خود به سازمان ، اين تفاوتها را با خود وارد مي كنند و به عبارتي محيط ، سازمان و ساير كاركنان منشا اين تفاوتها و تمايزات ن

را برمديريت صحيح تفاوتهاي لذا مديران نه تنها ناگزير از مديريت اين تفاوتها و تمايزات هستند ، بلكه بايد بيشترين تمركز و توجه خود 

از ديد پاسخ  886/0و ضريب مسير  784/6در ميان اين مولفه ها ، جنسيت با بالاترين ضريب معناداري  .فردي كاركنان معطوف دارند

يت دهندگان بيشترين عامل تبيين تنوع بوده و پس از آن به ترتيب مولفه هاي سن ، قوميت ، كلاس اجتماعي ، توانايي جسمي و وضع

  .تاهل بالاترين ضريب معناداري را به خود اختصاص داده اند

سال گذشته تغيير  15هزار كارمند دولت وجود دارد كه تعداد آنها در  328ميليون و 2بر اساس اطلاعات مركز آمار ايران ، در كشور ما حدود 

درصد بيشتر شده  10سال گذشته حدود  15يزان نسبت به درصد كارمندان دولتي زن هستند و اين م 41از اين ميان . چنداني نداشته است 

علي رغم اينكه . موضوع مديريت زنان به عنوان يك دغدغه جدي هميشه از سوي فعالان، نهادها و بانوان مورد مطالبه بوده است.است

انين و آيين نامه ها و نوع نگاه قانون اساسي راه را براي تصدي مناصب مديريتي زنان باز گذاشته است ولي برداشت هاي نادرست از قو

از مصوبه شوراي عالي اداري مبني بر  پس.افراد در سطوح مختلف به مديريت زنان موجب شده كه كمتر به نقش تأثيرگذار آنان توجه شود

مديريت زنان در  درصدي 5اينكه تا پايان برنامه ششم توسعه مي بايست براي سي درصد از پست هاي مديريتي از زنان استفاده شود، سهم 

سالهاي زيادي عرصه مديريت و اداره كشور بنا بر دلايل متعددي بر  .رسيده است 99درصد در نيمه اول سال  23ابتداي دولت يازدهم به 

ديريتي تجربه اندك م، تفكرات قالبي احساساتي بودن زنان ،  موانع فرهنگي و تفكر مردسالارانهاز جمله اين دلايل . استعهده مردان بوده 

تعارض ميان كار و خانواده و كمال طلبي آنان و احساس گناه ،  وجود تعداد اندك منتوردر سطوح بالاي سازماني براي تربيت مديران زن، 

سلامت بهتر كاري و شفافيت بهتر زنان در جامعه ايران به علت محدوديتها و ملاحظات اخلاقي ،  "ضمنا. مي باشد نسبت به فرزندان

كه مانع از رشد و ارتقاي بيشتر آنان  از اين جهت، فاقد شبكه حمايتي هستند. وارد گروه بندي هاي غيررسمي نمي شونداغلب عملكردي، 

عليرغم اينكه دولت و مديران دولتي در سالهاي اخير به زنان در عرصه هاي مديريتي توجه ويژه اي معطوف نموده اند اما باز هم  .مي شود

داده هاي تحقيق نيز نشان از آن دارد كه بعد جنسيت . ي و در سايه نگه داشتن زنان در سازمانهاي دولتي هستيمشاهد تبعيض هاي جنسيت

    .از نگاه مديران دولتي تاثير زيادي در تنوع محوري منابع انساني كسب نموده است

هم نسلي تبيين و از ديد پاسخ دهندگان اخلاق بعد مهارت توسط چهار مولفه اخلاق حرفه اي ، صلاحيت درك ، سبك زندگي و ادراك      

  .مهمترين عامل در تبيين تنوع مهارت كاركنان مي باشد 871/0و ضريب مسير  085/5حرفه اي با ضريب معناداري 

دات اجتماعي، هتع و ها مسئوليت از فرار و اخلاقي مسائل به اعتنايي بي كه اند رسيده بلوغ اين به صنعتي جهان در كشورها از بسياري امروزه

هاي موفق براي تدوين استراتژي اخلاقي احساس نياز كرده و به اين  به همين دليل، بسياري از شركت. به از بين رفتن بنگاه مي انجامد

جايگاه  اي اند به تحقيقات درباره اخلاق حرفه رو، كوشيده از اين. اند كه بايد در سازمان يك فرهنگ مبتني بر اخلاق رسوخ كند باور رسيده

  ). 1388حسينيان، (.اي بدهند ويژه

  

تنوع مصاديق رفتاري كاركنان توسط چهار مولفه ويژگيهاي شخصيتي ، توجه به ارزشهاي فرهنگي ، توجه به ارزشهاي اجتماعي و وفاداري 

بيشترين سهم  871/0مسير  و ضريب 386/2تبيين و از ديد پاسخ دهندگان در دستگاههاي دولتي كشور مولفه وفاداري با ضريب معناداري 

كند و معتقد  منظور از وفاداري، حدي است كه يك كارمند خود را وقف سازمان مي. را در تبيين تنوع مصاديق رفتاري كاركنان دارا مي باشد

اً به او نياز گيري احساس وفاداري اين است كه كارمند احساس كند سازمان واقع شرط لازم شكل .است كه ماندن در سازمان به نفع اوست

لذا شناخت و درك مديران از تنوع وفاداري . رود دهد و به دنبال كار ديگري نمي دارد؛ در اين صورت او نيز بهترين عملكرد را ارائه مي

  .    كاركنان و مديريت صحيح اين تفاوتها مي تواند در بهبود پيامدهاي سازمان اثر گذار باشد

مولفه تخصص ، تحصيلات و نگرش تبيين و از ديد پاسخ دهندگان در دستگاههاي دولتي كشور مولفه  تنوع دانشي كاركنان توسط سه     

لذا تفاوتهاي . بيشترين سهم را  در تبيين تنوع دانشي كاركنان دارا مي باشد 877/0و ضريب مسير  227/4تحصيلات با ضريب معناداري 



  ختهيبه روش آم رانيا يدولت يتنوع محور در سازمان ها يمنابع انسان تيريارائه مدل مد :شيرين عبدلي و حامد رحماني و غلامرضا معمارزاده طهران

 

رتقاء ، روابط با كاركنان ، ارزيابي عملكرد ، جبران خدمات و طراحي كارراهه شغلي تحصيلات دانشگاهي كاركنان در فرايندهاي استخدام ، ا

  . مي بايست مورد توجه مديران دولتي قرار گيرد ... و

تنوع محيط توسط سه مولفه سطح درآمدي ، وضعيت خانوادگي و محيط كاري تبيين و از ديد پاسخ دهندگان در دستگاههاي دولتي كشور 

بيشترين سهم را در تبيين تنوع محيط دارا بوده ولذا مديران دولتي با تجهيز  899/0و ضريب مسير  260/2ضريب معناداري محيط كاري با 

مي توانند در بهبود پيامدهاي ... و بهبود فضا و امكانات و شرايط ساختماني از قبيل تعميرات ، نوسازي ، كنترل ميزان نور و تهويه و 

  .   ايجاد كنندسازماني تاثير معناداري 

  

   ها با مباني نظري سازگاري يافته - 13

نتايج حاصل از بررسي مدل معادلات ساختاري نشان دهنده تاثير مستقيم و معنادار تنوع نيروي انساني بر فعاليتهاي مديريت منابع      

سير در مي يابيم تنوع هم بصورت مستقيم و هم با بررسي اعداد بار عاملي ضرايب معناداري و ضرايب م. انساني و پيامدهاي تنوع مي باشد

شدت اين رابطه در حالت تاثير .از طريق ميانجي گري فعاليتهاي مديريت منابع انساني بر پيامدهاي مديريت تاثير مثبت و معنادار مي گذارد 

بع انساني با ضريب مسير متوسط و در حالت ميانجي گري كاركردهاي مديريت منا 361/0مستقيم تنوع بر پيامد با ضريب مسير 

بنابراين يكي از مهمترين نتايج پژوهش حاضر اين است كه تنوع نيروي انساني از طريق فعاليتهاي . بسيار قوي برآورد مي گردد860/0

پيامدهاي به عبارت ديگر تنوع در سازمان در صورتي كه مديريت شود به  مديريت منابع انساني تاثير بيشتري بر پيامدهاي تنوع مي گذارد

در اين پژوهش نشان داده شد كه همبستگي . همراستا مي باشد)1994(اين نتيجه با پژوهش بلوم و همكاران .مطلوبتري منجر خواهد شد

منابع انساني اثرگذار بر تنوع  از يك سوتنوع در سازمان وجود دارد؛  معناداري ميان كاركردهاي مديريت منابع انساني و نحوه تعامل با

ها بوده و از سوي ديگر، كاركردهاي مطلوب مديريت منابع انساني به سازمان در زمينه دستيابي به هاي مديريت منابع انساني سازمانكاركرد

تنوع بخشي به جذب، استخدام و ابقاي منابع انساني از منظر كاركردهاي مديريت منابع  .رساندمديريت تنوع ياري ميپيامدهاي  اهداف و

هاي منابع انساني، جابجايي كمتر نيروي كار، دعاوي حقوقي شكار منابع انساني با كيفيت، كاهش هزينهپيامدهاي مطلوب  انساني قادر به

آلن و همكاران، (تر خواهد بود هاي موجود در سازمان و نهايتاً رضايت شغلي و عملكرد شغلي مطلوبها و تخصصكمتر، افزايش مهارت

2008  .( 
تاثيرات مديريت منابع انساني تنوع محور در اين مقاله  . همراستا مي باشد)  2012(پژوهش مارتين آلكازارو همكاران  اين نتيجه همچنين با

با اين تفاوت كه . نوع تنوع منابع انساني در اين زمينه تصريح شده استهاي نيروي كار، ساختار و سازماني و نقش ويژگي هايبر عملكرد

هاي مديريت منابع انساني تعهد سيستم بوده وگر رابطه ميان تنوع و عملكرد گروهي اي شناختي و عاطفي ميانجيفرايندهدر مقاله آلكازار 

-روش ضمن بيان تاثير 2013همچنين اين پژوهشگر در تحقيقي ديگر در سال .باشندگر تأثيرات تنوع بر عملكرد گروهي ميمحور تعديل

هاي مديريت تنوع نوع تنوع منابع انساني در سازمان در زمينه اثرات روش به نقش تعديل گري، هاي مديريت تنوع در سازمان بر عملكرد 

نيز همراستا با اين تحقيق به ) 2001(همچنين پژوهش بنشاپ  .اشاره مي كنددر سازمان و سيستم مديريت تنوع و برابري بر عملكرد 

داخته و پيشنهاد مي كند طراحي و پياده سازي فعاليتهاي مديريت منابع انساني بررسي روابط ميان مديريت منابع انساني ، تنوع و عملكرد پر

تنوع جنسيت ، تحصيلات ) 1392(همچنين در پژوهش خراساني و همكاران .مي بايست متاثر از گزينه هاي استراتژيك مديريت تنوع باشد

تاثير گذار مي باشد و  تنوع تخصص و تحصيلات مهم ترين  ، سن ، سابقه كار و تخصص از طريق مديريت تنوع بر پيامد كيفيت كار تيمي

در خصوص وجود رابطه  مستقيم و معنادار  . پيش بيني كننده هاي كيفيت كار تيمي مي باشند كه با اين پژوهش در يك راستا قرار دارد

رابطه را بر پيامد عملكرد سازماني تائيد كرده  نيز وجود اين) 1397(وحسنلو و گلرد ) 1397(تنوع و پيامد در اين تحقيق ، مقصود مقدمي كيا 

نيز به مزايا و معايب تنوع نيروي انساني در سازمان اشاره شده كه همچون شمشير دولبه تنوع بدون ) 2018(در پژوهش مينا و وانكا . اند

. ب رساني به سازمان گرددمديريت موثر مي تواند منجر به دسته بندي هاي خودي و غير خودي در سازمان گشته و منجر به آسي

نيز به بروز سوء تفاهمات و رفتارهاي تبعيض آميز و ضد اجتماعي ناشي از وجود تنوع در سازمان و ضرورت به كار گيري ) 2009(شور

  .فرايندهاي مديريت تنوع با نسخه هاي متفاوت در هر سازمان بسته به شرايط فرهنگي و تنوع هاي متفاوت اشاره مي كند

يج تحقيق حاضر نشان داد كه توجه به برخي تنوع هاوكاركردهاي منابع انساني مي تواند منجر به شكل گيري پيامدهايي در سازمان نتا     

ارتباط مثبت و مي باشد كه نتايج آن حاكي از )1392(خراساني و همكاران از جمله نزديكترين پژوهشها به پژوهش حاضر ، مقاله .ها گردد

- بينيترين پيشعنوان مهمهاي مختلف و سطح تحصيلات متفاوت بهتخصص تنوع در مي باشد وع و كيفيت كار تيمي معنادار مديريت تنو
در اين پژوهش نيز تنوع در دانش . اندخود اختصاص دادهترين درصد تغييرات كيفيت كار تيمي را بهو بيش بودههاي كيفيت كار تيمي كننده

  .تحصيلات و نگرش از متغيرهاي تاثير گذار تنوع بوده كه بر پيامدها تاثير گذارندكاركنان شامل مولفه هاي تخصص ، 
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از طريق ادراك كاركنان از در خصوص تاثير مثبت و معنادار مديريت تنوع بر تعهد سازماني  )1389(حقيقي و همكاران نتايج پژوهش      

تحقيق نيز به بررسي تاثير كليه ابعاد تنوع بر كاركردها و پيامدها پرداخته در اين . با نتايج تحقيق حاضر همراستا مي باشد عدالت سازماني

قصد  شد و نتايج حاكي از ارتباط مثبت و معنادار تنوع منابع انساني بر پيامدهاي نوآوري سازماني ، بهبود در آموزش و توسعه نيروي انساني ،

نيز همراستا با پژوهش حاضر و با نگاهي ديگر به دسته بندي ، )1388(ري عدلي و نيازآذدر پژوهش . ترك خدمت و تعهد سازماني مي باشد

پيامد دانش آفريني تائيد نموده كه به و  ابعاد تنوع شامل تنوع مشهود و نامشهود نيروي كار،  وجود رابطه مثبت ومعناداربين تنوع نيروي كار

ندي جديدي از ابعاد تنوع  به وجود رابطه مثبت و معنادار تنوع و پيامدها در پژوهش حاضر نيز با ارائه دسته ب. مزيت رقابتي منجر خواهد شد

  .در حالت كلي اشاره شده است

رابطه مثبت و معنادار از جمله پژوهشهاي مهمي كه ضرورت بررسي فعاليتهاي و كاركردهاي مديريت را در اين پژوهش نشان داد وجود      

همچنين  در اين تحقيق.مي باشد )2017(و همكاران  1عبيديدر پژوهش منابع انساني  هاي مديريتهاي مديريت تنوع و روشسياست

هاي مديريت منابع انساني بوده و بعد از آن توانمندي در كار هاي متنوع داراي بيشترين تأثير بر روشتوانمندي مديريت افراد داراي پيشينه

هاي مديريت منابع عيض دو عامل مهم ديگر در زمينه اثرگذاري بر روشهاي مختلف و سپس پرهيز از تبهماهنگ با افراد از فرهنگ

با مقاله  نتايج پژوهش حاضر در زمينه تاثير مثبت و معنادار ابعاد تنوع بر فعاليتهاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي آن . باشندانساني مي

  .عبيدي و همكاران همراستا مي باشد

هاي مديريت تنوع و برابري بر روششامل تاثير  -برآمده از ادبيات پژوهش مارتين الكازار و همكاران  نتايج پژوهش حاضر با مدل نظري

هاي نيروي كار به عنوان متغيرهاي دروني و فرهنگ و عدم اطمينان محيطي  عملكرد و متغيرهاي استراتژي، ساختار، جو سازماني و ويژگي

هاي مديريت تنوع گري در زمينه اثرات روشداراي نقش تعديلكه ع منابع انساني در سازمان به عنوان متغيرهاي بيروني به علاوه نوع تنو

مديريت منابع به لزوم الگوهاي متفاوت  2012در مقاله ديگري از همين محقق در سال  .همراستا مي باشد – باشندو برابري بر عملكرد مي

هاي شناختي و عاطفي ونقش تعديل گر سيستم هاي مديريت منابع انساني تعهد ونيز نقش ميانجي گر فرايند انساني، بسته به نوع تنوع

  .محور در رابطه ميان تنوع و عملكرد اشاره شده كه با پژوهش حاضر همپوشاني دارد

  

  پيشنهادات برخاسته از پژوهش - 14
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